PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP KESIAPAN UNTUK  BERUBAH PADA ANGGOTA POLRI DI POLRESTA SAMARINDA by Al Fajri, Menixa Rizki
 
 
PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP KESIAPAN UNTUK 
BERUBAH PADA ANGGOTA POLRI DI POLRESTA SAMARINDA 
 
Menixa Rizki Al Fajri
1 
Diana Imawati, S.Psi., M.Psi
2




               1 
Mahasiswa Fakultas Psikologi Universitas 17 Agustus 1945 Samarinda 
 2
 Dosen Tetap Fakultas Psikologi Universitas 17 Agustus 1945 Samarinda
 
 3
 Dosen Tetap Fakultas Psikologi Universitas 17 Agustus 1945 Samarinda 
Email : menixarizki@yahoo.com 
INTISARI 
 
Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui secara empiris 
pengaruh komitmen organisasi terhadap kesiapan untuk berubah pada 
anggota Polri di Polresta Samarinda. Penelitian ini melibatkan 300 orang 
anggota Polri di Polresta Samarinda. Penetapan sampel penelitian 
menggunakan teknik simple random sampling. Data penelitian diperoleh 
menggunakan 2 jenis skala yaitu komitmen organisasi dan skala kesiapan 
untuk berubah. Data dalam penelitian dianalisis menggunakan Teknik 
regresi linier sederhana dengan bantuan program SPSS versi 21. 
Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa komitmen organisasi 
berpengaruh positif terhadap kesiapan untuk berubah dengan nilai R 
sebesar 0,601. Diketahui pula nilai koefisien determasi (R square) sebesar 
0,361 dengan taraf signifikasi p = 0,000 (p < 0,05), hal ini berarti bahwa 
komitmen organisasi memberikan pengaruh sebesar 36,1%. kesiapan 
untuk berubah.komitmen Afektif dengan nilai R sebesar 0,558, (R square) 
sebesar 0,311. berarti bahwa komitmen organisasi memberikan pengaruh 
sebesar 31,1%. komitmen Berkelanjutan nilai R sebesar 0,512, nilai (R 
square) sebesar 0,262, berarti bahwa komitmen organisasi memberikan 
pengaruh sebesar 26,2%. komitmen Normatif dengan nilai R sebesar 
0,489. nilai (R square) sebesar 0,239.berarti bahwa komitmen organisasi 
memberikan pengaruh sebesar 23,9%. 
 
 







This study was conducted with the aim of empirically knowing the effect of 
organizational commitment on readiness to change in Polri members at Polresta 
Samarinda. This study involved 300 members of the National Police at the Samarinda 
Police. Determination of the research sample using simple random sampling 
technique. The research data was obtained using 2 types of scales, namely 
organizational commitment and readiness to change scale. The data in the study were 
analyzed using a simple linear regression technique with the help of the SPSS version 
21 program. Based on the results of the analysis, it is known that organizational 
commitment has a positive effect on readiness to change with an R value of 0.601. It 
is also known that the coefficient of determination (R square) is 0.361 with a 
significance level of p = 0.000 (p <0.05), this means that organizational commitment 
has an effect of 36.1%. readiness to change. Affective commitment with an R value of 
0.558, (R square) of 0.311. means that organizational commitment has an effect of 
31.1%. Sustainable commitment R value of 0.512, value (R square) of 0.262, meaning 
that organizational commitment has an effect of 26.2%. Normative commitment with 
an R value of 0.489. the value (R square) is 0.239. It means that organizational 
commitment has an effect of 23.9%. 












A. Latar Belakang Masalah 
 
Globalisasi menuntut dunia 
untuk berubah dan berkembang secara 
terus menerus. Perkembangan dan 
perubahan ini tidak dapat dihindari 
bagi kehidupan organisasi di masa kini 
dan mendatang. Jika terjadi perubahan 
dalam suatu negara, terutama negara 
maju, maka perubahan tersebut akan 
mempunyai dampak yang sangat besar 
terhadap negara lainnya. Kekuatan 
lingkungan global tersebut dapat 
menjadi faktor pendorong bagi 
organisasi untuk melakukan 
perubahan. Bidang garapan bisnis juga 
mengikuti perkembangan dunia 
dengan melakukan perubahan dalam 
waktu yang tidak bersamaan (Madsen, 
dkk., 2006). Perubahan yang dilakukan 
secara konstan dan terus menerus 
menyebabkan kinerja organisasi maju 
dengan pesat, sehingga mampu 
mencapai sebuah kesuksesan dalam 
organisasi (Pramadani dan Fajrianthi, 
2012). 
Banyaknya perubahan-perubahan 
yang sering muncul di dalam sebuah 
organisasi merupakan sebuah inovasi 
positif untuk tetap meningkatkan 
produktifitas dan target tiap organisasi. 
Perubahan diperlukan agar sebuah 
organisasi tetap hidup dan berjalan 
sesuai tuntutan-tuntutan yang 
didapatkan organisasi (Cunningham, 
dkk., 2002).  Dalam melakukan 
perubahan, anggota organisasi harus 
memiliki kesiapan untuk berubah 
(Weiner, 2009). Kesiapan untuk 
berubah adalah suatu keadaan 
psikologis yang diartikan sebagai 
sikap, keyakinan dan niat menghadapi 
perubahan (Riddell & Roisland, 2017). 
 
 
Armenakis, dkk (1993) menyimpulkan 
bahwa kesiapan untuk berubah 
merupakan hal yang memberikan 
kontribusi terhadap efektifitas 
implementasi dari perubahan yang 
dilakukan organisasi. 
Weeks, dkk (2004) menyatakan 
bahwa kesiapan untuk berubah 
meningkatkan kinerja anggota 
organisasi. Hal yang sama 
disampaikan Anjani (2013) bahwa 
kesiapan untuk berubah 
mengakibatkan anggota organisasi 
menikmati apa yang dikerjakan 
sehingga berdampak pada peningkatan 
kinerja anggota organisasi. Winardi 
dan Prianto (2016) menyampaikan hal 
yang sama bahwa readiness for 
change memberikan konstribusi 
terhadap anggota dalam meningkatkan 
kinerja pada setelah perubahan. 
Grobelny dan Papieska (2012) dalam 
penelitiannya menemukan bahwa 
kesiapan untuk berubah dapat 
mempengaruhi kepuasan kerja, dalam 
hal ini adanya sikap emosional yang 
menyenangkan dan menyukai 
pekerjaan. Dalton dan Gottlieb (2003) 
dalam tulisannya menyebutkan bahwa 
anggota yang memiliki kesiapan untuk 
berubah maka memilki tingkat 
kemarahan dan depresi yang rendah. 
Peterson dan Hugbes (2002) 
mengungkapkan dalam penelitiannya 
bahwa kesiapan untuk berubah 
memberikan dampak pada kesehatan 
anggota organisasi, dimana kesehatan 
berhubungan dengan kinerja anggota 
organisasi. Selain itu, Rafferty, dkk 
(2013) dalam penelitiannya 
menemukan bahwa kesiapan untuk 
 
 
berubah berdampak pada sikap positif 
terhadap perubahan. 
Diab, dkk (2018) menyampaikan 
hasil penelitiannya bahwa kesiapan 
untuk berubah mampu memberikan 
efek pada perilaku manajer dalam 
melakukan perubahan, artinya manajer 
yang memiliki kesiapan untuk berubah 
yang baik maka dapat mengelola 
perubahan dengan baik. Kesiapan 
untuk berubah juga memberikan 
dampak pada efektivitas kerja dan 
pengetahuan manajemen (Rusly, dkk., 
2012). Penelitian lain disebutkan juga 
bahwa kesiapan untuk berubah 
berdampak pada dukungan organisasi, 
dimana dukungan organisasi untuk 
perubahan semakin kuat ketika adanya 
kesiapan untuk berubah (Barber, 
2010). Kemudian Shirazi, dkk (2008) 
dalam penelitiannya menemukan 
bahwa anggota organisasi yang 
memiliki kesiapan untuk berubah 
mampu diarahkan untuk melakukan 
perubahan dengan cara mengintervensi 
anggota pada perubahan yang 
diinginkan. 
Perubahan-perubahan yang 
setiap waktu akan terus terjadi justru 
membutuhkan kesiapan bagi para 
anggota organisasi dalam melanjutkan 
kehidupan. Hussey (2000) 
menjelaskan beberapa faktor yang 
menyebabkan organisasi melakukan 
sebuah perubahan antara lain, 
perubahan teknologi terus meningkat, 
persaingan yang intensif dan global, 
tuntutan pelanggan/masyarakat, 
perubahan demografis Negara, 
privatisasi bisnis milik masyarakat 
berlanjut, dan pemegang saham 
 
 
meminta lebih banyak nilai (Wibowo, 
2008). 
Perubahan yang besar-besaran 
merupakan perubahan yang 
menimbulkan situasi menjadi rumit, 
penuh ketidakpuasan dan tidak 
menyenangkan bagi anggota 
organisasi (Zulkarnain, 2014). 
Dampak negatif dan positif pun akan 
muncul akibat dari sebuah perubahan 
yang besar-besaran, begitu juga 
dampak yang akan terjadi dalam 
jangka panjang maupun jangka 
pendek. Dampak negatif yang akan 
dirasakan oleh anggota organisasi 
adalah terbuangnya uang, waktu dan 
tenaga, tidak tercapainya tujuan yang 
direncanakan, penderitaan moral, dan 
timbulnya job insecurity, sedangkan 
dampak dalam jangka panjang akibat 
buruk yang dapat ditimbulkannya dari 
sebuah perubahan yakni tidak 
tercapainya rencana strategi 
perusahaan, menurunnya kepercayaan 
diri dalam kepemimpinan, 
meningkatnya resistensi untuk berubah 
dan adanya keyakinan bahwa 
perubahan selanjutnya yang ingin 
dilakukan akan gagal (Petterson, 
2009).  
B. Tujuan Penelitian 
Tujuan dari penelitian ini adalah 
untuk menguji secara empiris 
Pengaruh Affective Commitment, 
Continuance Comimitment dan 
Normatice Commitment terhadap 
kesiapan untuk berubah pada Anggota 
Polri di Polresta Samarinda. 
 
KAJIAN PUSTAKA 
A. Kesiapan untuk Berubah 
 
 
1. Pengertian Kesiapan untuk 
Berubah 
Holt, dkk (2007) mendefinisikan 
kesiapan individu untuk berubah 
sebagai sikap komprehensif yang 
secara simultan dipengaruhi oleh isi 
(apa yang berubah), proses (bagaimana 
perubahan diimplementasikan), 
konteks (lingkungan dimana 
perubahan terjadi), dan individu 
(karakteristik individu yang diminta 
untuk berubah) yang terlibat di dalam 
suatu perubahan. Kesiapan individu 
untuk berubah secara kolektif 
merefleksikan sejauh mana individu 
atau sekelompok individu cenderung 
untuk menyetujui, menerima, dan 
mengadopsi rencana spesifik yang 
bertujuan untuk mengubah keadaan 
saat ini. 
Hanpachern, dkk (1998) 
menyatakan bahwa kesiapan untuk 
berubah merupakan sejauh mana 
anggota siap secara mental, psikologis 
atau fisik, sedia untuk berpartisipasi 
dalam aktivitas pengembangan 
organisasi. Terutama lebih merujuk 
pada kondisi dimana anggota akan 
memiliki skor yang tinggi pada 
dukungan dan partisipasi dalam 
perubahan. 
Berneth (2004) menjelaskan bahwa 
kesiapan adalah lebih dari pemahaman 
akan perubahan, kesiapan adalah lebih 
dari keyakinan pada perubahan 
tersebut, kesiapan adalah kumpulan 
dari pemikiran dan intensi pada usaha 
perubahan yang spesifik. 
B. Komitmen Organisasi 
1. Pengertian Komitmen Organisasi 
Menurut Robert, dkk (2011) 
bahwa komitmen organisasi adalah 
cerminan dimana seorang anggota 
 
 
dalam mengenali organisasi dan terikat 
kepada tujuan-tujuannya. Ini adalah 
sikap kerja yang penting karena 
orang–orang memiliki komitmen 
diharapkan dapat menunjukkan 
ketersediaannya untuk bekerja lebih 
keras demi mencapai tujuan organisasi 
dan memiliki hasrat yang lebih besar 
untuk tetap bekerja di suatu 
perusahaan. 
Mowday dan Robert (1993) 
menyebut komitmen kerja sebagai 
istilah lain dari komitmen organisasi. 
Selain itu juga komitmen organisasi 
merupakan dimensi perilaku penting 
yang dapat digunakan untuk menilai 
kecenderungan pegawai, 
mengidentifikasi dan keterlibatan 
seseorang yang relatif kuat terhadap 
organisasi, dan mengetahui keinginan 
anggota organisasi untuk tetap 
mempertahankan keanggotaannya 
dalam organisasi serta bersedia 
berusaha keras bagi pencapaian tujuan 
organisasi serta mampu menerima 
norma-norma yang ada dalam 
perusahaan tersebut. 
Sedangkan menurut Sopiah 
(2011) menyatakan bahwa komitmen 
organisasi adalah suatu ikatan 
psikologis pada anggota yang ditandai 
dengan adanya kepercayaan dan 
penerimaan yang kuat atas tujuan dan 
nilai-nilai organisasi, kemauan untuk 
mengusahakan tercapainya 
kepentingan organsisasi dan keinginan 
untuk mempertahankan kedudukan 
sebagai anggota organisasi. 
Sedangkan komitmen organisasi 
menurut Fred (2011) adalah refleksi 
loyalitas anggota dan proses 




perhatiannya terhadap organisasi serta 




Jumlah sampel penelitian ini 
adalah 300 orang anggota polri 
polresta samarinda dengan teknik 
simple random sampling. 
Penelitian ini menggunakan 2 skala 
yaitu  komitmen organisasi  Allan & 
Mayer  (1990) yang telah di adaptasi 
oleh peneliti. kesiapan untuk berubah  
Holt dkk., (2007) adaptasi Dandi 
(2018) dan di adaptasi oleh peneliti. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Berdasarkan hasil analisis yang 
dilakukan bahwa terhadap korelasi 
antara komitmen organisasi terhadap 
kesiapan untuk berubah dengan nilai R 
sebesar 0,601. Diketahui pula nilai 
koefisien determinasi (R Square) 
sebesar 0,361 dengan taraf signifikasi 
p = 0,000 (p < 0,05), hal ini berarti 
bahwa komitmen organisasi 
memberikan pengaruh sebesar 36,1% 
terhadap kesiapan untuk berubah. 
Menurut hasil penelitian yang 
telah diuraikan pada sub sebelumnya 
diketahui bahwa terdapat pengaruh 
positif komitmen organisasi (X) 
terhadap kesiapan untuk berubah (Y) 
pada anggota Polri di Polresta 
Samarinda. Hasil analisis 
menunjukkan bahwa hipotesis dalam 
penelitian ini diterima. Jumlah 
pengaruh yang diberikan komitmen 
organisasi terhadap kesiapan untuk 
berubah adalah sebesar 36,1%, dalam 
 
 
hal ini kesiapan untuk berubah 
dipengaruhi oleh komitmen organisasi. 
Perubahan organisasi harus 
diawali dengan mempersiapkan 
segenap sumber daya manusia untuk 
menerima perubahan organisasi karena 
pada hakikatnya manusia menjadi 
subjek dan objek perubahan organisasi 
serta mempunyai sifat resisten 
terhadap perubahan (Wibowo, 2012). 
Ini menunjukkan bahwa kesiapan 
anggota untuk berubah merupakan hal 
yang harus diperhatikan oleh 
pemimpin perusahaan dalam upaya 
perubahan organisasi. 
Terkait kesiapan untuk berubah 
dan komitmen organisasi, dapat dilihat 
bahwa kesiapan untuk berubah pada 
anggota berkaitan secara positif 
dengan komitmen organisasi yang ada 
pada diri anggota. Komitmen 
organisasi adalah sejauh mana anggota 
mengidentifikasikan diri dengan dan 
terlibat dengan sebuah organisasi 
(Aamodt, 2010). Komitmen organisasi 
dibangun atas dasar kepercayaan 
anggota atas nilai-nilai organisasi, 
kerelaan anggota membantu 
mewujudkan tujuan organisasi dan 
loyalitas untuk tetap menjadi anggota 
organisasi (Trisnaningsih, 2003). 
Iverson (1996) berpendapat 
bahwa komitmen organisasi adalah 
prediktor terbaik dalam perubahan 
organisasi dibandingkan dengan 
kepuasan kerja dimana karyawan 
dengan komitmen organisasi yang 
tinggi lebih sejalan dengan tujuan dan 
nilai organisasi, bersedia 
mengeluarkan lebih banyak upaya atas 
nama organisasi, dan lebih mungkin 
untuk menerima perubahan organisasi. 
 
 
Selain itu, Eby dkk (dalam Madsen, 
Miller, & John, 2005) menjelaskan 
bahwa ketika karyawan berpartisipasi 
dalam aktivitas perubahan 
(demonstrasi yang mungkin muncul 
dari adanya komitmen organisasi), 
karyawan lebih mungkin memiliki 
kesiapan untuk berubah yang lebih 
tinggi. 
Perubahan yang terjadi pada 
organisasi Polresta Samarinda adalah 
reformasi birokrasi. Bentuk dari 
reformasi birokrasi yang dilakukan 
oleh Polresta Samarinda ini berupa 
perubahan program manajemen 
menuju Wilayah Bebas Korupsi 
(WBK) demi meningkatkan kualitas 
pelayanan publik mulai dari Kapolri 
dan jajarannya. Terdapat dua respon 
utama dalam menanggapi perubahan, 
yaitu penolakan atau kesiapan. Apabila 
individu menunjukkan ketakutannya 
akan hilangnya kontrol, ketahanan 
psikologis yang rendah, dan susah 
meninggalkan kebiasaan lama, maka 
perilaku yang muncul adalah kesiapan 
untuk berubah (Oreg, 2003). Namun 
apabila dalam menghadapi perubahan, 
individu memiliki keyakinan bahwa 
perubahan itu perlu, mampu 
dilaksanakan, serta membawa 
keuntungan baik bagi individu ataupun 
organisasi, maka sikap yang muncul 




Kesimpulan dari penelitian ini 
bahwa terdapat pengaruh yang 
signifikan antara komitmen organisasi 
terhadap kesiapan untuk berubah 
dimana tingkat komitmen organisasi 
 
 
oleh anggota polri yang tinggi akan 
meningkatkan kecenderungan kesiapan 
untuk berubah, begitu pula sebaliknya 
apabila tingkat komitmen organisasi 
oleh anggota polri yang rendah akan 
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